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La presente investigación titulada, Gestión del talento humano y desempeño docente en las 
instituciones educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; tuvo como objetivo determinar la 
relación entre  la gestión del talento humano y el desempeño docente, siendo un problema 
que es dejado de lado por las autoridades educativas, y falta de aceptación de los estudiantes; 
y surge como respuesta a la problemática de la Instituciones educativas. 
 
La investigación obedece a un enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 
experimental, correlacional de corte transversal, habiéndose utilizado cuestionarios como 
instrumentos de recolección de datos que se aplicó a una muestra de 112 docente y utilizó el 
coeficiente rho de Spearman para la contrastación de la hipótesis. 
 
Luego de haber realizado la descripción y discusión de resultados, mediante la 
correlación de Spearman, se llegó a la siguiente conclusión: Se determinó que la gestión del 
talento humano se relaciona positiva, alta y significativamente con el desempeño docente en 
la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 
0,895 y un p-valor= 0,000 
 






The present research entitled, Management of human talent and teaching performance in 
educational institutions of the Network 14 of the Ugel 07, 2018; Its objective was to 
determine the relationship between the management of human talent and the teaching 
performance, being a problem that is left aside by the educational authorities, and lack of 
acceptance of the students; and arises as a response to the problem of educational institutions. 
 
The research is based on a quantitative approach, basic type and non-experimental, 
cross-sectional correlational design, using questionnaires as data collection instruments that 
were applied to a sample of 112 teachers and used Spearman's rho coefficient for the 
comparison of the hypothesis. 
 
After having made the description and discussion of results, through the Spearman 
correlation, the following conclusion was reached: It was determined that the management 
of human talent is positively, highly and significantly related to the teaching performance in 
the Educational Institutions of the Network 14 of the Ugel 07, 2018; having obtained a rho 
= 0.895 and a p-value = 0.000 
 


























1.1 Realidad problemática 
En los últimos años, se implementó e intensificó la supervisión y evaluación del desempeño 
docente, tanto en el ámbito personal como en el profesional, que ha significado, que en las 
instituciones educativas, el nivel de exigencia al desempeño docente sea cada vez mayor, 
generando ello, un sinnúmero de controversias en los docentes. 
 
Los gobiernos de turno, han intentado mejorar año a año el desempeño docente, 
generando capacitaciones, actualizaciones y especializaciones; donde de manera lamentable 
no fue bien canalizado por los directivos de las instituciones educativas. 
 
Chiavenato (2006) señaló que la gestión del talento humano, es el conjunto de 
políticas necesarias para dirigir los aspectos de los gerenciales relacionados con las personas 
o recursos humanos; incluidas reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y 
evaluación del desempeño. 
 
De la misma forma, si el gerente de hoy no se interesa por conocer a profundidad los 
intereses y expectativas de su equipo de trabajo, no podrá gestionar sus talentos y afinar los 
intereses estratégicos de la organización con los de cada uno de los trabajadores. 
 
En las Instituciones Educativas de la red 14 de la Ugel 07, la  gestión del talento 
humano ha sido dejado de lado, considerando a los docentes  solamente como mero 
trabajadores que cumplen sus funciones relaciones interpersonales, no se reconoce ni valora 
las habilidades, capacidades y destrezas, el logro de las competencias personales y 
profesionales, se deja de lado  las características  particulares de cada docente; asimismo, se 
observa que los docentes no realizan una diversificación curricular acorde con la realidad de 
los estudiantes, carencia de estrategias creativas e innovadoras para el aprendizaje, con un 
uso inadecuado de los materiales didácticos; asimismo, el desempeño docente solo se limita 
a su labor en el aula, sin una proyección a la comunidad. 
 
De persistir el problema, se dejará de lado las potencialidades que tiene cada docente, 
no solo en el plano cognitivo, sino también afectivo y formativo; asimismo, se presentarían 
un mayor número de situaciones de conflicto entre los docentes, agudizando de tal manera 
16 
 
que generaría dificultades en el desempeño docente, que desviaría la atención por el servicio 
educativo que se presta en la institución educativa.  
Se plantea como propósito de esta investigación, determinar cómo se relaciona la 
gestión del talento humano y el desempeño de los docentes en las instituciones educativas 
de la red 14 en la Ugel 07. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
Antecedentes internacionales 
Espinoza (2014) realizó la tesis, titulada: Desempeño docente en el proceso enseñanza 
aprendizaje en el nivel de educación básica del Centro Educativo Colegio Bachillerato, 
Ciudad de Portovelo del Cantón Portovel0, Provincia de El Oro, en el año lectivo 2013-
2014, en la Universidad Técnica Particular de Loja, Ecuador. Tuvo como objetivo: 
determinar la dificultad de los docentes en la gestión del aprendizaje, con una muestra de 5 
docentes, a quienes se les aplicó un cuestionario; utilizó el método descriptivo, analítico-
sintético, y diseño descriptivo simple, y se obtuvo que el 57,8% de los docentes presentan 
un nivel alto en el desempeño docente y concluyó: Los docentes cumplen con las normas 
legales e institucionales establecidas; asimismo, participan en las actividades propuestas por 
la institución educativa, teniendo en cuenta, las necesidades e intereses de los estudiantes, 
utilizando estrategias innovadoras y de evaluación, que le permite determinar el logro del 
porcentaje, siempre buscando el apoyo y aporte de los padres de familia. 
 
Roo (2013) en la investigación titulada: Influencia del gerente educativo en la 
motivación y el desempeño docente, en la Universidad Autónoma de México. Tuvo como 
objetivo: Analizar la influencia del gerente educativo en la motivación y el desempeño 
laboral del personal docente de las escuelas nacionales bolivarianas de la parroquia 
Muchuchies. De tipo básico y diseño correlacional causal, con una muestra comprendida por 
123 docentes, a quienes se les aplicó cuestionarios. Estuvo basado en los planteamientos de 
Robbins (2009) y se obtuvo como resultados que sólo el 43% de los docentes presentan un 
nivel alto en el desempeño docente; y llegó a la siguiente conclusión: La gestión del talento 
humano es una de las principales herramientas que el gerente educativo debe utilizar, para 
poder acceder a mejorar los nivel de formación académico y personal de los docentes que 
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hacen parte del talento humano encargado de labores educativas al interior del plantel 
estudiantil. 
 
Castañeda y Zuloaga (2014) realizaron la tesis, titulada: Gestión del talento humano 
en las instituciones educativas y calidad de la educación, en la Universidad Católica de 
Manizales, Colombia. Tuvo como objetivo: determinar la relación entre la gestión del talento 
humano en las instituciones educativas y calidad de la educación. De tipo básico y diseño 
correlacional, no experimental, transversal, y aplicó cuestionarios a una muestra 
comprendida por 123 docentes, con un rho=0,577 y un nivel de significancia igual a 0,001, 
se fundamentó en la teoría de Robbins (2009) y Deming (2001); llegando a la siguiente 
conclusión: La gestión del talento humano es una labor a cargo de las personas encargadas 
de gerenciar las diferentes instituciones u organizaciones, que deben conocer sus 
responsabilidades como gerentes y la importancia de poder promover este tipo de acciones. 
La gestión del talento humano es una de las principales herramientas que el gerente educativo 
debe utilizar, para poder acceder a mejorar los niveles de formación académica y personal; 
de los individuos que hacen parte del talento humano encargado de labores educativas al 
interior del plantel estudiantil, o cualquier tipo de empresa u organización. 
 
Antecedentes nacionales 
Mendoza (2015) en su tesis: La gestión del talento humano se relaciona directa y 
significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  de 
Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014 en la Universidad César Vallejo. Tuvo 
como objetivo determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
docente; de tipo básico, y diseño no experimental correlacional de corte transversal, y aplicó 
cuestionarios a una muestra que comprende 125 docentes de los niveles primaria y 
secundaria y llegó a las siguientes conclusiones: La gestión del talento humano se relaciona 
directa y significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  
de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014; habiendo obtenido un coeficiente de 
Spearman (rho= ,737), con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia 
teórico (p= ,000≤ ,05). 
Existe una relación directa, moderada y significativa entre la previsión y el desempeño 
docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
Existe una relación directa, alta y significativa entre  el entrenamiento y el desempeño 
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docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013, 
Existe una relación directa, alta y significativa entre  el desarrollo y el desempeño docente 
en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. Existe 
una relación directa, moderada y significativa entre la motivación y el desempeño docente 
en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. Existe 
una relación directa, moderada y significativa entre el mantenimiento y el desempeño 
docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
 
Padilla (2014) realizó la tesis, titulada: Talento humano y el desempeño docente en 
los institutos superiores de educación público de la región Ancash, 2014, en la Universidad 
César Vallejo de Trujillo, Perú. Tuvo como objetivo: determinar la relación entre el talento 
humano y el desempeño docente. De enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño correlacional, 
transversal; tuvo una muestra comprendida por 68 docentes a quienes se les aplicó 
cuestionarios para cada variable, llegando a la siguiente conclusión: Existe una relación 
directa y significativamente alta entre el talento humano y el desempeño docente en los 
institutos superiores de educación público de la región Ancash, 2014, habiéndose obtenido 
un rho de Spearman=0,755, y se fundamentó en los planteamientos de Chiavenato (2012). 
 
Arce y Malvas (2014) realizaron la tesis, titulada: El clima organizacional y las 
relaciones interpersonales en la I.E. Manuel González Prada De Huari – 2013, en la 
Universidad católica Sedes Sapientiae, Lima, Perú. Tuvo como objetivo: Determinar la 
relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales. De enfoque 
cuantitativo, tipo básica, diseño no experimental y correlacional, con una muestra censal, 
comprendida por 48 sujetos, entre directivos, docentes y administrativos, a quienes se les 
aplicó cuestionarios, y se obtuvo como resultado un coeficiente de correlación de Spearman 
igual a 0,752 y un p-valor=0,003; llegando a la siguiente conclusión: Existe una relación alta 
significativa entre el clima organizacional y relaciones interpersonales la I.E. Manuel 
González Prada de Huari.  
 
 Sayre y Torres (2013) realizaron la tesis para optar el grado de magíster titulada: 
Gestión del talento humano con el desempeño docente en las Instituciones Educativas de 
Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013, en la Universidad César Vallejo. Tuvo 
como objetivo, determinar la relación entre la gestión del talento humano con el desempeño 
docente. De enfoque cuantitativo, tipo básica y diseño no experimental, correlacional; se 
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utilizó como técnica la encuesta, y se aplicaron cuestionarios con una muestra de 98 
docentes, y llegó a las siguientes conclusiones: Existe una relación directa y significativa 
entre la percepción de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Institución 
Educativa de la Zona Antigua de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013, y tuvo 
como resultado un rho=0,643 y un nivel de significancia igual a 0,000, fundamentándose en 
los planteamientos de Chiavenato (2009).  
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
Variable 1: Gestión del talento humano  
 
Definición de la gestión del talento humano. 
Chiavenato (2009) señaló que es “una función de la organización relacionada con la 
provisión, el entrenamiento, el desarrollo, la motivación y el mantenimiento de los 
trabajadores” (p. 34).  Este enfoque, personaliza y considera a los trabajadores personas 
dotadas de habilidades y capacidades intelectuales, que son importantes para una eficaz y 
eficiente desarrollo de la organización en la producción de bienes y servicios, la atención a 
los clientes; logrando ventajas competitivas en el mercado; así como el logro de los objetivos 
generales y estratégicos. 
 
De la misma manera, para Eslava (2010), señaló que, la gestión del talento humano, 
es un enfoque estratégico de dirección, que tiene como objetivo, la obtención de la máxima 
generación de valor para la institución, mediante un conjunto de acciones tendientes a la 
disposición permanente del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de los 
integrantes de la organización para la obtención mejores resultados y ser competitivos en el 
mercado laboral y empresarial. 
 
Según Stoner (2002), la gestión del talento humano es como una función 
administrativa que tiene como objetivo, el reclutamiento, colocación, adiestramiento y 
desarrollo de los integrantes de una organización, y darles una máxima utilidad de acuerdo 




Marina (2003) señaló que, debido a la creciente ola de cambios, que prima la 
competitividad, la innovación y el aprendizaje, es imprescindible que las organizaciones 
sean inteligentes, donde se aproveche todas las potencialidades de sus trabajadores, en su 
organización, con creatividad para proponer nuevas estrategias y esfuerzos compartidos, 
buscando que el trabajo en equipo sea eficiente, y se logren resultados óptimos. 
 
Schuler (1992) señaló que es la gestión estratégica de los recursos humanos, es todas 
aquellas actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e 
implantar las estrategias que afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular 
e implantar las estrategias de las empresas, o las decisiones respecto a la orientación dada a 
los procesos de gestión de los recursos humanos, que ya afectan al comportamiento de los 
individuos a medios y largo plazo, tomando como referencia tanto los factores internos como 
de contexto a la organización. 
 
Modelos teóricos acerca de la gestión del talento humano. 
 
Teoría de la organización de recursos humanos.  Chiavenato (2006), señaló la necesidad 
de valorar la persona de las organizaciones y no solo tener en cuenta el logro de los objetivos 
propuestos, donde se utilicen estrategias para planificar, organizar, desarrollar, coordinar y 
realizar acciones de control, que promueva un desempeño eficiente; asimismo, la 
organización sea el medio que les permita la colaboración, y se alcancen objetivos 
individuales en una relación directa o indirecta con el trabajo. 
 
Teoría de la gestión de recursos humanos.  Para Santos (2005), la Gestión de Recursos 
Humanos (GRH) toma auge en función de una simple administración de personal, donde 
compete las actividades que influyen o son influidas los trabajadores de la organización. Por 
ello, la GRH tiene como objetivo las acciones directivas y toma de decisiones que determina 
la relación trabajador-organización laboral. Asimismo, el alcance actual la GRH supera la 
clásica administración de personal, que considera al factor humano como un gasto y no como 
activo, es decir como inversión del capital humano. 
Características de la gestión del talento humano 
De acuerdo a Chiavenato (2009), las características más resaltantes, son: 
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Actualmente el talento humano está compuesto por cuatro aspectos esenciales para la 
competencia individual: 
 
Conocimiento. Es la posesión de sabiduría e inteligencia, se refiere al saber cómo, es el 
resultado de aprender a aprender, aprender de forma continua, a la ampliación del 
conocimiento, a transmitir el conocimiento y a compartir el conocimiento. 
 
Habilidad. Se refiere al saber hacer, es la utilización y aplicación del conocimiento con el 
fin de buscar soluciones, crear estrategias o alternativas a una situación o problema en 
particular, viéndose reflejado en el trabajo en equipo, liderazgo, motivación, creatividad, 
comunicación, es decir, la habilidad es la transformación del conocimiento en algo palpable 
y real. 
Juicio. Se trata del saber analizar, por lo que se hace indispensable, saber obtener datos e 
información, tener espíritu crítico y capacidad de juicio para evaluar situaciones y contextos, 
para ponderar de forma equitativa y definir prioridades.  
 
Actitud. Es el saber hacer que ocurra, tener un espíritu emprendedor, permite asumir riesgos, 
alcanzar y superar metas y objetivos, tener capacidad de innovación, disposición para los 
cambios, para llegar a la excelencia que se ve reflejado en los resultados, lo que genera valor 
agregado en la persona y por consiguiente la autorrealización de su potencial. 
 
Importancia de la gestión del talento humano. 
Chiavenato (2009) señaló que la gestión del talento humano, contribuye a que los seres 
humanos que integran una empresa apoyen al logro de los objetivos. y es una de las 
principales funciones de la empresa y es por eso que la manera en que los empresarios 
pretenden encontrar a los empleados más adecuados para cada puesto y para cada momento, 
que tengan la formación suficiente para desempeñar las tareas que le son encomendadas y 
desarrollen su trabajo de manera eficiente para alcanzar los fines de la organización. 
 
Por ello, la importancia de la gestión del talento humano, radica en que actualmente 
la empresa debe dar respuestas a los cambios experimentados en la sociedad en general y del 
mundo laboral en particular entre los que destacan: 
Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser competitivo. 
Los costos y ventajas relacionadas con el uso de los recursos humanos. 
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La crisis de productividad 
El aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales, normativos, 
demográficos y educacionales. 
Los síntomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo. 
Las tendencias para la próxima década 
 
Asimismo, el Centro de Estudios de Organización Industrial (2015) señalaron que 
las organizaciones, con una adecuada gestión del talento humano, pueden lograr ventajas 
competitivas: 
Mejoran la eficiencia o eficacia de la organización. El valor aumenta cuando los 
trabajadores encuentran medios para disminuir costos, proporcionar algo único a 
clientes o usuarios, o alguna combinación de estos puntos. 
Sus habilidades, conocimientos y capacidades no están al alcance de la competencia. 
Los demás no pueden imitar sus capacidades y contribuciones. 
Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas tareas en 
cuanto sea necesario. 
 
La gestión del talento humano moderna va más allá de la administración de las 
personas, sino que está orientada a la gestión o administración con las Personas. Este es el 
reto: lograr que las personas se sientan y actúen como socias de la organización, participen 
activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean 
los protagonistas del cambio y las mejoras. 
 
Proceso de la gestión del talento humano. 
Chiavenato (2009), señaló seis procesos: 
Admisión de personas: Son procesos que se utilizan en la inclusión nuevos trabajadores en 
la organización, es decir, es el reclutamiento y selección de nuevo personal.  
Aplicación de personas: Son procesos que se utilizan en el diseño de actividades que los 
trabajadores realizarían en la organización; orientan y acompañan su desempeño; donde 
están incluidos el diseño organizacional, de puestos de trabajo, análisis y descripción de 
cargos, así como la evaluación del desempeño.  
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Compensación de personas: Son procesos que utilizan en la motivación de los trabajadores 
para la satisfacción de sus necesidades personales básica; e incluye la recompensa, 
beneficios económicos y sociales. 
Desarrollo de personas: Son procesos que se utilizan en la capacitación e incremento del 
desarrollo personal y profesional del trabajado; acciones como entrenamiento y desarrollo 
de personas, aplicación de planes de mejora y desarrollo de carreras, así como de 
comunicación e integración.  
Mantenimiento de personas: Son procesos que se utilizan en la creación, de un mejor 
ambiente de trabajo, clima organización para el desarrollo de actividades del trabajador; 
entre ellos se encuentran, gestión de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, así 
como el respeto de las relaciones sindicales.  
Monitoreo de personas: Son procesos que se utilizan en el acompañamiento y control de las 
actividades de los trabajadores, verificando los resultados, a través de base de datos y 
sistemas de información gerenciales. 
 
 Ante ello se puede afirmar que, el proceso de la gestión del talento humano, está 
enmarcado según el autor, en pasos que son complementarios para una adecuada gestión, 
que implica la selección de un personal adecuado, la instrucción acerca de los cargos a 
desempeñar en la organización, la motivación para que se identifiquen con la organización 
y les permita un mejor desarrollo personal; donde reciban capacitación personal y grupal, 
que les permita a  cada uno de ellos, poder ser evaluados en su desempeño y buscar mejoras 
en su rendimiento. 
Dimensiones de la gestión del talento humano. 
Para Chiavenato (2009), las dimensiones son: 
 
Dimensión 1: Provisión. Según Chiavenato (2009), señaló que proveer de talento humano 
a una organización, se refiere “a la ejecución de un proceso, en el cual todas sus etapas son 
de vital importancia para el éxito de tal propósito” (p. 41). Por ello, la importancia de evitar 
la omisión de sus etapas, ya que ello, afectará directamente en la calidad, en la efectividad 
de los resultados. También señaló que existen técnicas de selección de personas, que puede 
ser desde un simple volanteo, hasta un sofisticado software o base de datos, que incluya los 
datos y características de los trabajadores para el puesto de trabajo requerido.  
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La selección de personas, determina que solo los más capaces pueden ingresar en la 
organización; busca trabajadores para su organización entre los reclutados, el más adecuado 
para el cargo requerido, y con ello, mantener o aumentar la productividad y el desempeño 
del personal 
 
Dimensión 2: Entrenamiento. Chiavenato (2009),  señaló, que  en la actualidad existen 
nuevos retos que director tiene que enfrentar en su gestión, sobretodo en el manejo de la 
conducta,  la utilización de estrategias motivadoras eficaces, para la optimización de sus 
competencias, la gestión del conocimiento; por ello, se requiere mirar todas las actividades 
que se pueda realizar como: la capacitación en coaching,  para una óptima dirección de 
personas; la optimización y/o fomento de un clima laboral cálido y participativo, que 
coadyuve a la práctica de valores fundamentales; fomento de una cultura de trabajo dirigida 
a objetivos comunes; el empoderamiento a las personas, que promueva la creatividad, 
innovación y la autonomía psicológica en cada puesto de trabajo. 
 
Según Jaramillo (2005), las instituciones se ocupan del entrenamiento, donde los 
objetivos primordiales son la apertura y conocimiento de la estructura de la organización en 
forma rápida y económica, mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equipamiento al nuevo 
docente con conocimientos necesarios y contribuyan a obtener beneficios morales que 
estimule interés por la institución. 
 
Por ello, el entrenamiento se vuele más importante aún, cuando el docente aún no 
tiene una buena experiencia, pero, que lo obliga a desarrollar sus actitudes y conocimientos 
para un buen desempeño; es así que, mediante jornadas de capacitación y/o actualización se 
renueven conocimientos y mejorar las habilidades adquiridas. El desarrollo de habilidades 
para ejecutar las tareas debe complementarse con los conocimientos, actitudes y 
comportamientos que sirvan tanto al docente como a la institución educativa para enfrentar 
las futuras demandas, propósitos de la capacitación.  
 
Dimensión 3: Desarrollo.  Para Chiavenato (2009), el desarrollo del personal en las 
organizaciones está basado en el  . 
Escobar (1999), señaló que, por desarrollo, se entiende “el proceso de ampliación de 
las oportunidades del recurso humano para lograr una gestión de mayor calidad y por lo tanto 
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mejores resultados para la persona y la institución” (p. 46). El proceso del desarrollo del 
talento humano, se realiza por medio del aprendizaje, buscando la formación de los 
trabajadores, en este caso de los docentes, con una evaluación basada en criterios de 
desempeño y construcción de competencias, habilidades, conocimientos, actitudes y 
resultados que puedan demostrarse cuando se cumple una función. 
 
Dimensión 4: Motivación. Chiavenato (2009), señaló que la motivación son aquellos 
factores internos y externos, que tienen la capacidad de generar, encaminar y mantener la 
conducta para un objetivo determinado. Cada trabajador está sujeto a la influencia de 
variables en la organización, donde cada una de ellas tiene una diferente orientación para el 
comportamiento laboral.  
 
La motivación de una persona, significa la provisión de estímulos encaminado hacia un 
determinado comportamiento, cera las condiciones adecuadas para que surjan 
comportamientos en las personas. Es importante, porque permite la canalización del 
esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos. 
 
Strage (1994), señala que en la motivación intervienen: Factores higiénicos como: 
políticas y administración, supervisión, relación con el supervisor, condiciones de trabajo, 
sueldos, relación con los compañeros, vida personal, relación con los subordinados, estatus 
y seguridad) que tratan de evitar la insatisfacción laboral; y factores motivadores: como: 
logro, reconocimiento, el trabajo mismo, responsabilidad, ascenso y crecimiento) que elevan 
la satisfacción y por ende la productividad. 
 
Dimensión 5: Mantenimiento. Según Chiavenato (2009), el mantenimiento es un proceso 
utilizado para generar condiciones ambientales y psicológicas que satisfagan las actividades 
de las personas, que incluye, gestión de la disciplina, higiene, seguridad, y calidad de vida y 
mantenimiento de las relaciones sindicales 
Escobar (1999), se refirió a “cómo lograr retener en el colegio el potencial humano 
que se ha vinculado” (p. 44). Para ello, una de las formas es la compensación monetaria y 
los beneficios sociales, entre otras formas de mantenimiento, son satisfactores y logran la 
motivación de los empleados. Asimismo, también existen las bonificaciones, recompensas 





Variable 2: Desempeño docente  
Definición de desempeño docente 
Valdés (2009) mencionó que el desempeño docente: 
Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el 
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los 
alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas su emocionalidad, 
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales de la 
comunidad educativa (p.13). 
 
 El autor indica, que el docente para el logro de sus funciones de buena manera, tiene 
que pasar por un proceso donde desarrolle con capacidades, habilidades y destrezas en su 
interacción con el estudiante durante el proceso enseñanza–aprendizaje. 
 
Murillo y Cuenca (2007) señalaron que “un sistema de evaluación de desempeño 
es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen 
al logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, 
así como para los objetivos de la empresa” (p.123). 
 
Ello indica que, ella evaluación del desempeño, permite tener un diagnóstico de la 
forma y características de como el trabajador asume su rol dentro de la institución, 
colaborando en el logro de los objetivos propuestos. 
 
Según Mateo (2005) indica que la evaluación docente juega un rol importante en la 
mejora de la calidad educativa, de hecho, que las comunicaciones educativas no pueden 
sustraerse y es evidente que existe la convicción de que detrás de cualquier mejora en la 
institución educativa está orientada por la actividad de los docentes” (p.95). Implica que la 
evaluación del docente debe estar en su desempeño en el aula y fuera de ella. 
 
Dimensiones del desempeño docente 




Dimensión 1: Capacidades pedagógicas. Es uno de los dominios más complejos del trabajo 
humano. Su realización exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sólida 
formación científica, así como profundos conocimientos, capacidades y habilidades 
pedagógicas. 
 
Dimensión 2: Emocionalidad. Según Valdés (2004), constituye la forma usual y 
característica en que se experimentan los sentimientos. La emoción es la experimentación 
directa, inmediata, de cualquier sentimiento” (p. 66). Por ello, todo docente tiende a la 
autorregulación, domina sus emociones negativas en el proceso de enseñanza aprendizaje y 
en general en sus relaciones interpersonales con los estudiantes, padres, directivos y colegas. 
 
Dimensión 3: Responsabilidad en el desempeño de sus funciones. De acuerdo a Valdés 
(2004), es la asistencia y puntualidad, el grado de participación en la planificación curricular 
o en jornadas de reflexión entre los docentes, el cumplimiento de las normas, capacitación 
permanente, participación en la toma de decisiones de la institución, entre otros. 
 
Dimensión 4: Relaciones interpersonales. Valdés (2004) señaló que hay que tener en 
cuenta el carácter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar, de sus 
organizaciones, del colectivo pedagógico, la familia, la comunidad y las organizaciones 
sociales. En estas relaciones desempeña un papel esencial las relaciones maestro alumno, no 
sólo en el marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera de la 
clase. 
 
Evaluación del desempeño docente 
En lo referente a la evaluación del desempeño docente, Montenegro (2003) reconoció que, 
la evaluación del desempeño docente se ha convertido en un tema prioritario de las políticas 
referidas a docentes en muchos países, particularmente en aquellos del mundo desarrollado. 
Esto se explica por varias razones, algunas de las cuales se relacionan directamente con la 
necesidad de mejorar los resultados de aprendizaje del sistema educativo y el supuesto que 
los maestros tienen un rol decisivo en el logro de los resultados. Se ha aceptado por 
demasiado tiempo que los docentes sean autónomos en su gestión de aula, situación que 
debería empezar a cambiar, en cuanto a rendir cuentas respecto a la calidad de sus actividades 




Se puede decir que, la evaluación del desempeño docente implica evaluar el 
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, rendimiento y los logros obtenidos de 
acuerdo con el cargo que tiene, en un tiempo determinado y conforme a los resultados que 
se esperan en la institución. 
 
Es importante analizar, debatir en grupo las evidencias que salgan durante el proceso 
de evaluación, por ello, se debe precisar las funciones que debería cumplir la evaluación del 
desempeño docente.  
 
En este sentido Valdés (2004) establece las siguientes: 
La función de diagnóstico, que determina los aciertos y desaciertos del 
docente en un periodo de tiempo, que sirve de guía para el director, jefe de 
área o al propio docente para que se capacite y mejore.  
 
La función instructiva, que determina los indicadores de desempeño del 
docente para favorecer una experiencia de aprendizaje laboral.  
 
Función educativa, que permite al docente conocer como se percibe su trabajo 
y desechar las insuficiencias. 
 
La función desarrolladora, que permite que el docente madure y asuma sus 
aciertos y errores laborales, orientándose de manera constante hacia la 










Figura 1. Funciones de la evaluación del desempeño profesional del docente  
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Nota: Tomado de Valdés (2004). 
Fines de la evaluación de desempeño docente. 
El principal objetivo de la evaluación docente, es determinar las cualidades profesionales, la 
preparación y el rendimiento del profesor. Por ello, se ha identificado los fines de la 
evaluación como; el mejoramiento de la escuela y de la enseñanza en el aula, este fin tiene 
un crecimiento educativo continuo a través del cual la persona puede mejorar, y así cambiar 
las evaluaciones sumativas por formativas. La mayor eficacia se logra cuando hay una buena 
integración de desarrollo personal, evaluación de docentes y mejora de la escuela. 
 
Para Mateo (2000, las diversas experiencias de evaluación del desempeño docente 
nos demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede implementar un sistema 
de evaluación del desempeño docente son varias, y estas mismas experiencias nos 
demuestran que no se trata de alternativas excluyentes ya que todas ellas contribuirían, unas 
más y otras menos, a mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos 
educativos y de la educación en general 
 
Según Valdés (2004) manifiesta que: 
Las iniciativas de mejora de las escuelas que suelen tener éxito son los 
esfuerzos basados en la escuela que centra su atención en un número realista 
de objetivos prioritarios que abordan las necesidades del alumno y motivan a 
su personal. Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro de atención 
para las actividades de mejora, que se pueden integrar en el proceso de 
evaluación (p. 6). 
 
La evaluación del desempeño docente está primeramente en función de la 
responsabilidad y desarrollo profesional, les permite tener una fuerte visión de la enseñanza 
como profesión con sus propios estándares de evaluación, ética e incentivos íntimos. Esta 
evaluación se centra en la acumulación de datos que ayude a mejorar a los docentes que 







¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño docente en la 
Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la dimensión provisión de la gestión del talento humano con el 
desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión entrenamiento de la gestión del talento humano con 
el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión desarrollo de la gestión del talento humano con el 
desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión motivación de la gestión del talento humano con el 
desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión mantenimiento de la gestión del talento humano con 





La investigación se justifica porque permite determinar el incremento de conocimientos 
teórico científicos de la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente, 
y se fundamenta en los estudios realizados por Chiavenato (2012) con respecto al talento 
humano y de Valdés (2002) con respecto al desempeño docente, y responde a la problemática 
descrita, tendiente a la búsqueda de solucionar el problema. 
 
Justificación práctica 
También se justifica, porque su ejecución permite tener un diagnóstico real de la 
problemática sobre la relación entre la gestión del talento humano y el docente, y poder 
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proponer alternativas que permitan la solución del problema; asimismo, identificar 
estrategias idóneas para la optimización del desempeño docente. 
 
Justificación metodológica 
Asimismo, se justifica porque debido al enfoque cuantitativo, se utilizó el método hipotético 
deductivo, y que permitió contrastar las hipótesis con los resultados de la aplicación de 
instrumentos que fueron debidamente validados por expertos metodólogos y que podrán ser 





La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño docente en 
la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
 
Hipótesis específicas 
Existe una relación significativa entre la dimensión provisión de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Existe una relación significativa entre la dimensión entrenamiento de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Existe una relación significativa entre la dimensión desarrollo de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Existe una relación significativa entre la dimensión motivación de la gestión del talento 





Existe una relación significativa entre la dimensión mantenimiento de la gestión del talento 






Determinar como se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño docente en 




Establecer la relación que existe entre la dimensión provisión de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
Establecer la relación que existe entre la dimensión entrenamiento de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Establecer la relación que existe entre la dimensión desarrollo de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Establecer la relación que existe entre la dimensión motivación de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018 
 
Establecer la relación que existe entre la dimensión mantenimiento de la gestión del talento 























2.1  Diseño de investigación 
La investigación tiene un enfoque cuantitativo, donde Hernández, Fernández y Baptista 
(2014), porque se realizan análisis y cálculo estadísticos y matemáticos en su desarrollo para 
la comprobación de la hipótesis. 
 
 El método utilizado en la investigación será el hipotético-deductivo, que según 
Tamayo y Tamayo (2007), se fundamenta en la formulación de hipótesis y a través de los 
resultados obtenidos en la contrastación de la hipótesis se puedan deducir conclusiones. 
 
 La investigación es de tipo básica, descriptiva correlacional, según Sánchez y Reyes 
(2008), ya que se busca “conocer y entender” la relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño docente; descriptiva que permite “medir y recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a la que se refieren” (p. 56). 
 
El diseño de estudio fue no experimental, transversal; no experimental porque según 
Hernández, Baptista y Fernández (2014), “no se realizan manipulación deliberada de las 
variables” (p. 133) y transversal, porque “recopila datos en un solo momento dado”, para 
medir la relación entre las variables gestión del talento humano y desempeño docente 
V1 
    




M   Muestra donde se realiza el estudio,  
V1 Gestión del talento humano 
V2 Desempeño docente 










Variable 1: Gestión del talento humano 
Chiavenato (2009), señaló que es “una función de la organización relacionada con la 
provisión, el entrenamiento, el desarrollo, la motivación y el mantenimiento de los 
trabajadores” (p. 34).    
 
Variable 2: Desempeño docente 
De acuerdo a Valdés (2009) es:  
El quehacer educativo referido a la práctica de los conocimientos adquiridos en su 
formación profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del 
conocimiento teórico y práctico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, 
actitudes que promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la 
materia a desarrollar y conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de 
enseñanza que faciliten el aprendizaje (p. 6). 
 
Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable gestión del talento humano 




Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles 
 
Provisión 







































Desarrollo de las competencias 


























Operacionalización de la variable desempeño docente 




















































Capacidad para actuar con 
justicia 




Responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones 
Asistencia y puntualidad 
Grado de participación en las 
sesiones metodológicas 















Nivel de preocupación y 
comprensión de los problemas 
de sus alumnos. 
Nivel de expectativas respecto al 
desarrollo de sus alumnos 
Flexibilidad para aceptar la 
diversidad de opinión y 
sentimientos de los alumnos y 
respeto real por sus diferencias 







 Nota: Adaptado de Valdés (2009) 
 
  
2.3 Población, muestra y muestreo 
Latorre, Rincón y Arnal (2003), definieron a la población como “un conjunto de casos 
extraídos de una población, seleccionados por algún método de muestreo” (p. 73). La 
población estuvo conformada por 112 docentes de las Instituciones Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018. 
 
La muestra según Hernández ét al. (2014), se define como “una unidad de análisis o grupo 
de personas, contextos, eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre la cual se habrán de 
recolectar datos” (p.302). 
 
El tipo de muestreo fue censal, que según Ramírez (1997) “es aquella donde todas las 
unidades de investigación son consideradas como muestra“ (p.24), es decir comprende el 
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100% de la población, 112 docentes de las Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 
07, 2018. 
 
2.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 
La técnica utilizada en el estudio fue a encuesta, que según Hernández, Fernández y Baptista 
(2014), comprende un conjunto de interrogaciones de las variables y dimensiones, y se 
realizan cálculos cuantitativos de las características de la población. 
Se utilizó como instrumento un cuestionario, que según Hurtado (2010), que está 
formado por un grupo de preguntas relacionadas con el suceso de estudio, pudiendo tener 
preguntas dicotómicas o politómicas. 
 
Los instrumentos que se utilizaron fueron: 
Ficha técnica 1 
Nombre  : Cuestionario para medir la gestión del talento humano 
Autor :  León C.  
Adaptado por : Clemente, D. 
Año  : 2018 
Objetivo: : Medir el nivel de percepción de la gestión del talento humano 
de los docentes de las Instituciones Educativas de la Red 14 de la 
Ugel 07, 2018 
Descripción : Comprende 45 ítems, distribuidos en cinco dimensiones: 
provisión (9 ítems), entrenamiento (9 ítems), desarrollo (9 ítems), 
motivación (9 ítems) y mantenimiento (9 ítems); y cuyas escalas 
son: nunca (1 punto), casi nunca (2 puntos), a veces (3 puntos), 
casi siempre (4 puntos) y siempre (5 puntos) 
Aplicación : Individual 







Ficha técnica 2 
Nombre  : Cuestionario para medir el desempeño docente 
Autor : Valdés, H. (2009) 
Adaptado por : Clemente, D. 
Año  : 2018 
Objetivo: : Medir el nivel de desempeño de los docentes de las Instituciones 
Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
Descripción : Comprende 24 ítems, distribuidos en cuatro dimensiones: 
capacidades pedagógicas (6 ítems), emocionalidad (6 ítems), 
responsabilidad en el desempeño de las funciones (6 ítems), y 
relaciones interpersonales (6 ítems); y cuyas escalas son: nunca 
(1 punto), casi nunca (2 puntos), a veces (3 puntos), casi siempre 
(4 puntos) y siempre (5 puntos) 
Aplicación : Individual 
Tiempo: : 20 minutos 
 
Validación y confiabilidad de los instrumentos 
 
Validez. Hernández, Fernández y Baptista (2014), lo definen, ccomo “la eficiencia con que 
un instrumento mide lo que se pretende medir” (p. 121). 
 La validez del instrumento fue realizada por un experto, que emitió su fallo de 
aprobación o rechazo de los ítems del instrumento, como se detalla en la siguiente tabla: 
 
Tabla 3 
Juicio de experto 




1 Dr. Sebastián Sánchez Díaz Aplicable Aplicable 
 
Confiabilidad. Hurtado (2010), define la confiabilidad de un instrumento como “el grado 
en que la aplicación repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas 
condiciones, produce iguales resultados” (p. 27). Dando por hecho que el evento medido no 
ha cambiado.  
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 Por ser instrumentos politómicos, la confiabilidad se realizará mediante el Alfa de 
Cronbach, que mide la consistencia interna de los instrumentos. Se aplicará una prueba piloto 




es la varianza del ítem i, 
es la varianza de los valores totales observados y 
k es el número de preguntas o ítems. 
 
Tabla 4 
Confiabilidad Alfa de Cronbach 
N° Instrumento Alfa de Cronbach N° de ítems 
1 Cuestionario para medir la gestión del talento humano 0,945 45 
2 Cuestionario para medir el desempeño docente 0,921 24 
 
2.5 Método de análisis de datos 
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la información, con la 
elaboración de tablas y figuras estadísticas, y para ello se utilizó el Software Estadístico 
SPSS en su versión 24,0; que por tener instrumentos de tipo ordinal, se utilizó el Coeficiente 
de correlación de Spearman, para la contrastación de las hipótesis; cuya fórmula es: 
 
Donde: 
D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de ´ 
x - y. las variables 







Niveles y rango de correlación de Spearman. 
Valor del coeficiente r (positivo o negativo) Significado 
0,00 a 0,19 Correlación muy débil 
0,20 a 0,39 Correlación débil 
0,40 a 0,69 Correlación moderada 
0,70 a 0,89 Correlación fuerte 
0,90 a 1,00 Correlación muy fuerte 
























3.1 Resultados descriptivos 
 
Gestión del talento humano 
Tabla 6 
Distribución de niveles de la dimensión provisión 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 33 29,5 29,5 29,5 
Medio 54 48,2 48,2 77,7 
Alto 25 22,3 22,3 100,0 




Figura 2. Distribución de niveles de la dimensión provisión 
 
Interpretación 
En la figura 2 se observa que, con respecto a la dimensión provisión, el 48,2% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 29,5% un nivel bajo y el 22,3% un nivel alto; ante ello 
se puede afirmar que, existe una prevalencia del nivel medio en la dimensión provisión de 





Distribución de niveles de la dimensión entrenamiento 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 21 18,8 18,8 18,8 
Medio 69 61,6 61,6 80,4 
Alto 22 19,6 19,6 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Distribución de niveles de la dimensión entrenamiento 
 
Interpretación 
En la figura 3 se observa que, con respecto a la dimensión entrenamiento, el 61,2% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 19,6% un nivel alto y el 18,6% un nivel bajo; ante ello 
se puede afirmar que, a mayoría de los docentes presentan un nivel medio en la dimensión 









Distribución de niveles de la dimensión desarrollo 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 29 25,9 25,9 25,9 
Medio 53 47,3 47,3 73,2 
Alto 30 26,8 26,8 100,0 




Figura 4. Distribución de niveles de la dimensión desarrollo 
 
Interpretación 
En la figura 4 se observa que, con respecto a la dimensión desarrollo, el 47,3% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 26,8% un nivel alto y el 25,8% un nivel alto; ante ello 
se puede afirmar que, existe una prevalencia del nivel medio en la dimensión desarrollo de 







Distribución de niveles de la dimensión motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 21 18,8 18,8 18,8 
Medio 77 68,8 68,8 87,5 
Alto 14 12,5 12,5 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Distribución de niveles de la dimensión motivación 
 
Interpretación 
En la figura 5 se observa que, con respecto a la dimensión motivación, el 58,8% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 18,8% un nivel bajo y el 12,5% un nivel alto; ante ello 
se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presenta un nivel medio en la dimensión 









Distribución de niveles de la dimensión mantenimiento 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 40 35,7 35,7 35,7 
Medio 48 42,9 42,9 78,6 
Alto 24 21,4 21,4 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Distribución de niveles de la dimensión mantenimiento 
 
Interpretación 
En la figura 6 se observa que, con respecto a la dimensión mantenimiento, el 42.9% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 35,7% un nivel bajo y el 21,4% un nivel alto; ante ello 
se puede afirmar que, existe una prevalencia del nivel medio en la dimensión mantenimiento 









Distribución de niveles de la variable gestión del talento humano 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 24 21,4 21,4 21,4 
Medio 62 55,4 55,4 76,8 
Alto 26 23,2 23,2 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Distribución de niveles de la variable gestión del talento humano 
 
Interpretación 
En la figura 7 se observa que, con respecto a la variable gestión del talento humano, el 55,4% 
de los docentes, presenta un nivel medio, el 23,2% un nivel alto y el 21,4% un nivel bajo; 
ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presentan un nivel medio en la 









Distribución de niveles de la dimensión capacidades pedagógicas 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 38 33,9 33,9 33,9 
Medio 42 37,5 37,5 71,4 
Alto 32 28,6 28,6 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Distribución de niveles de la dimensión capacidades pedagógicas 
 
Interpretación 
En la figura 8 se observa que, con respecto a la dimensión capacidades pedagógicas, el 37,5% 
de los docentes, presenta un nivel medio, el 33,9% un nivel bajo y el 28,6% un nivel alto; 
ante ello se puede afirmar que, existe una prevalencia del nivel medio en la dimensión 









Distribución de niveles de la dimensión emocionalidad 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 34 30,4 30,4 30,4 
Medio 63 56,3 56,3 86,6 
Alto 15 13,4 13,4 100,0 




Figura 9. Distribución de niveles de la dimensión emocionalidad 
 
Interpretación 
En la figura 9 se observa que, con respecto a la dimensión emocionalidad , el 56,3% de los 
docentes, presenta un nivel medio, el 30,4% un nivel bajo y el 13,4% un nivel alto; ante ello 
se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presentan un nivel medio en la dimensión 








Distribución de niveles de la dimensión responsabilidad en el desempeño de funciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 26 23,2 23,2 23,2 
Medio 57 50,9 50,9 74,1 
Alto 29 25,9 25,9 100,0 








En la figura 10 se observa que, con respecto a la dimensión responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones, el 50,9% de los docentes presenta un nivel medio, el 25,9% un nivel alto 
y el 23,2% un nivel bajo; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presentan 
un nivel medio en la dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones de la 







Distribución de niveles de la dimensión relaciones interpersonales 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 31 27,7 27,7 27,7 
Medio 53 47,3 47,3 75,0 
Alto 28 25,0 25,0 100,0 




Figura 11. Distribución de niveles de la dimensión relaciones interpersonales 
 
Interpretación 
En la figura 11 se observa que, con respecto a la dimensión relaciones interpersonales, el 
47,3% de los docentes presenta un nivel medio, el 27,7% un nivel alto y el 25,0% un nivel 
bajo; ante ello se puede afirmar que, existe una prevalencia den los docentes en el nivel 







Distribución de niveles de la variable desempeño docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 36 32,1 32,1 32,1 
Medio 49 43,8 43,8 75,9 
Alto 27 24,1 24,1 100,0 




Figura 12. Distribución de niveles de la variable desempeño docente 
 
Interpretación 
En la figura 12 se observa que, con respecto a la variable desempeño docente, el 43,8% de 
los docentes presenta un nivel medio, el 32,1|% un nivel bajo y el 24,1% un nivel alto; ante 








3.2 Tablas de contingencia 
 
Tabla 17 
Relación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 
Bajo Medio Alto 
 
 
Gestión del talento 
humano 
Bajo Recuento 24 0 0 24 
% del total 21,4% 0,0% 0,0% 21,4% 
Medio Recuento 12 49 1 62 
% del total 10,7% 43,8% 0,9% 55,4% 
Alto Recuento 0 0 26 26 
% del total 0,0% 0,0% 23,2% 23,2% 
Total Recuento 36 49 27 112 
% del total 32,1% 43,8% 24,1% 100,0% 
 
 
Figura 13. Relación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente 
 
En la figura 13 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la gestión del 
talento humano, el 21,4% presenta un nivel bajo en la variable desempeño docente; 
asimismo, de los docentes que presenta un nivel medio en la gestión del talento humano, el 
10,7% presenta un nivel bajo, el 43,8% un nivel medio y el 0,9% un nivel alto en la variable 
desempeño docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un nivel alto en la 






Relación entre la dimensión provisión y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 




Bajo Recuento 31 2 0 33 
% del total 27,7% 1,8% 0,0% 29,5% 
Medio Recuento 5 44 5 54 
% del total 4,5% 39,3% 4,5% 48,2% 
Alto Recuento 0 3 22 25 
% del total 0,0% 2,7% 19,6% 22,3% 
Total Recuento 36 49 27 112 
% del total 32,1% 43,8% 24,1% 100,0% 
 
 
Figura 14. Relación entre la dimensión provisión y el desempeño docente 
 
En la figura 14 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la dimensión 
provisión, el 27,7% presenta un nivel bajo y el 1,8% un nivel medio en la variable desempeño 
docente; asimismo, de los docentes que presenta un nivel medio en la dimensión provisión, 
el 4,5% presenta un nivel bajo, el 39,3% un nivel medio y el 4,5% un nivel alto en la variable 
desempeño docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un nivel alto en la 






Relación entre la dimensión entrenamiento y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 




Bajo Recuento 21 0 0 21 
% del total 18,8% 0,0% 0,0% 18,8% 
Medio Recuento 15 49 5 69 
% del total 13,4% 43,8% 4,5% 61,6% 
Alto Recuento 0 0 22 22 
% del total 0,0% 0,0% 19,6% 19,6% 
Total Recuento 36 49 27 112 




Figura 15. Relación entre la dimensión entrenamiento y el desempeño docente 
En la figura 15 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la dimensión 
entrenamiento, el 18,8% presenta un nivel bajo en la variable desempeño docente; asimismo, 
de los docentes que presenta un nivel medio en la dimensión entrenamiento, el 13,4% 
presenta un nivel bajo, el 43,8% un nivel medio y el 4,5% un nivel alto en la variable 
desempeño docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un nivel alto en la 





Relación entre la dimensión desarrollo y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 




Bajo Recuento 23 6 0 29 
% del total 20,5% 5,4% 0,0% 25,9% 
Medio Recuento 13 37 3 53 
% del total 11,6% 33,0% 2,7% 47,3% 
Alto Recuento 0 6 24 30 
% del total 0,0% 5,4% 21,4% 26,8% 
Total Recuento 36 49 27 112 
% del total 32,1% 43,8% 24,1% 100,0% 
 
 
Figura 16. Relación entre la dimensión desarrollo y el desempeño docente 
 
En la figura 16 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la dimensión 
desarrollo, el 20,5% presenta un nivel bajo y el 5,5% un nivel medio en la variable 
desempeño docente; asimismo, de los docentes que presenta un nivel medio en la dimensión 
desarrollo, el 11,6% presenta un nivel bajo, el 33,0% un nivel medio y el 2,7% un nivel alto 
en la variable desempeño docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un 
nivel alto en la dimensión desarrollo, el 5,4%  presente un nivel medio y el 21,4% un nivel 





Relación entre la dimensión motivación y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 




Bajo Recuento 18 3 0 21 
% del total 16,1% 2,7% 0,0% 18,8% 
Medio Recuento 18 45 14 77 
% del total 16,1% 40,2% 12,5% 68,8% 
Alto Recuento 0 1 13 14 
% del total 0,0% 0,9% 11,6% 12,5% 
Total Recuento 36 49 27 112 




Figura 17. Relación entre la dimensión motivación y el desempeño docente 
 
En la figura 17 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la dimensión 
motivación, el 16,1% presenta un nivel bajo y el 2,5% un nivel medio en la variable 
desempeño docente; asimismo, de los docentes que presenta un nivel medio en la dimensión 
motivación, el 16,1% presenta un nivel bajo, el 40,2% un nivel medio y el 12,5% un nivel 
alto en la variable desempeño docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un 
nivel alto en la dimensión provisión, el 0,9%  presente un nivel medio y el 11,6% un nivel 





Relación entre la dimensión mantenimiento y el desempeño docente 
 Desempeño docente Total 
Bajo Medio Alto 
 
 
Mantenimiento   
Bajo Recuento 36 4 0 40 
% del total 32,1% 3,6% 0,0% 35,7% 
Medio Recuento 0 39 9 48 
% del total 0,0% 34,8% 8,0% 42,9% 
Alto Recuento 0 6 18 24 
% del total 0,0% 5,4% 16,1% 21,4% 
Total Recuento 36 49 27 112 
% del total 32,1% 43,8% 24,1% 100,0% 
 
 
Figura 18. Relación entre la dimensión mantenimiento y el desempeño docente 
 
 
En la figura 18 se observa que, de los docentes que presenta un nivel bajo en la dimensión 
mantenimiento, el 32,1% presenta un nivel bajo y el 3,5% un nivel medio en la variable 
desempeño docente; asimismo, de los docentes que presenta un nivel medio en la dimensión 
provisión, el 34,8% presenta un nivel medio y el 8,0% un nivel alto en la variable desempeño 
docente; de la misma manera, de los docentes que presenta un nivel alto en la dimensión 




3.3 Prueba de normalidad 
 
Para determinar si los datos presentan una distribución normal se utilizó la prueba de Kolmogorov-
Smirnov: 
 
Planteo de la hipótesis: 
H0 : El conjunto de datos  del presente trabajo siguen una distribución normal 
H1 : El conjunto de datos  del presente trabajo no siguen una distribución normal 
 
Regla de contraste:  
Si el valor p > 0.05, se acepta la H0.  
Si el valor p < 0.05, se rechaza H0. 
 
Tabla 23 
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Provisión ,083 112 ,058 
Entrenamiento ,105 112 ,004 
Desarrollo ,153 112 ,000 
Motivación ,111 112 ,002 
Mantenimiento ,134 112 ,000 
Gestión del talento humano ,116 112 ,001 
Capacidades pedagógicas ,083 112 ,055 
Emocionalidad ,108 112 ,003 
Responsabilidad ,080 112 ,072 
Relaciones interpersonales ,111 112 ,002 
Desempeño docente ,139 112 ,000 
 
Como se observa en la tabla 23, el valor obtenido de p>0,05 para las variable  provisión, 
capacidades pedagógicas y responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones y p<0,05  
para las demás variables, entonces se rechaza la hipótesis nula y se puede afirmar con un 
95% de probabilidad que: El conjunto de datos del presente trabajo no siguen una 
distribución normal, por lo tanto se utiliza el estadígrafo no paramétrico Coeficiente de 
correlación de Spearman 
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3.4 Prueba de hipótesis 
 
Hipótesis general 
H0 La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
H1 La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
 
Tabla 24 
Correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente 







Gestión del talento 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,895** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,895** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 24, la variable gestión del talento humano se relaciona 
directamente con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de 
Spearman, se obtiene un rho= ,895, lo que indica que existe una alta relación entre las 
variables; con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= 
,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: La 
gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño docente en la 







Hipótesis específica 1 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión provisión de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión provisión de la gestión del talento 





Correlación entre la dimensión provisión y el desempeño docente 





Provisión Coeficiente de correlación 1,000 ,877** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,877** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 25, la dimensión provisión se relaciona directamente 
con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de Spearman, se 
obtiene un rho= ,877, lo que indica que existe una alta relación entre las variables; con un 
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= ,000< ,05; por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación 
significativa entre la dimensión provisión de la gestión del talento humano y el desempeño 




Hipótesis específica 2 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión entrenamiento de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión entrenamiento de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
 
Tabla 26 
Correlación entre la dimensión entrenamiento y el desempeño docente 





Entrenamiento Coeficiente de correlación 1,000 ,829** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,829** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 26, la dimensión entrenamiento se relaciona 
directamente con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de 
Spearman, se obtiene un rho= ,829, lo que indica que existe una alta relación entre las 
variables; con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= 
,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: Existe 
una relación significativa entre la dimensión entrenamiento de la gestión del talento humano 




Hipótesis específica 3 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión desarrollo de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión desarrollo de la gestión del talento 




Correlación entre la dimensión desarrollo y el desempeño docente 





Desarrollo Coeficiente de correlación 1,000 ,774** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,774** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 27, la dimensión desarrollo se relaciona directamente 
con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de Spearman, se 
obtiene un rho= ,774, lo que indica que existe una alta relación entre las variables; con un 
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= ,000< ,05; por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación 
significativa entre la dimensión desarrollo de la gestión del talento humano y el desempeño 




Hipótesis específica 4 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión motivación de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión motivación de la gestión del talento 




Correlación entre la dimensión motivación y el desempeño docente 





Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,653** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,653** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 28, la dimensión motivación se relaciona 
directamente con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de 
Spearman, se obtiene un rho= ,653, lo que indica que existe una alta relación entre las 
variables; con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= 
,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: Existe 
una relación significativa entre la dimensión motivación de la gestión del talento humano y 




Hipótesis específica 5 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión mantenimiento de la gestión 
del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 
14 de la Ugel 07, 2018 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión mantenimiento de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018 
 
Tabla 29 
Correlación entre la dimensión mantenimiento y el desempeño docente 





Mantenimiento Coeficiente de correlación 1,000 ,866** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 112 112 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,866** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 112 112 
 
De los resultados obtenidos en la tabla 29, la dimensión provisión se relaciona directamente 
con la variable desempeño docente, según el coeficiente de correlación de Spearman, se 
obtiene un rho= ,866, lo que indica que existe una alta relación entre las variables; con un 
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico p= ,000< ,05; por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación 
significativa entre la dimensión mantenimiento de la gestión del talento humano y el 























En los resultados obtenidos en la relación gestión del talento humano y desempeño docente, 
se obtuvo un coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0,895 siendo un 
coeficiente alto y directo con un p-valor=0.000 con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
debe aceptar la hipótesis alterna; se determinó que, la gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con el desempeño docente, que guarda relación con el estudio realizado 
por Padilla (2014) Talento humano y el desempeño docente en los institutos superiores de 
educación público de la región Ancash, 2014, llegando a la siguiente conclusión: Existe una 
relación directa y significativamente alta entre el talento humano y el desempeño docente en 
los institutos superiores de educación público de la región Ancash, 2014, habiéndose 
obtenido un rho de Spearman=0,755; y de Sayre y Torres (2013) realizaron la tesis para optar 
el grado de magíster titulada: Gestión del talento humano con el desempeño docente en las 
Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013, que a la 
siguiente conclusión: Existe una relación directa y significativa entre la percepción de la 
gestión del talento humano y el desempeño docente en la Institución Educativa de la Zona 
Antigua de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
 
 Asimismo, en la relación entre la previsión desempeño docente, obtuvo un 
coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0,877, coeficiente  moderado y 
directo con una p-valor=0.000, con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, y se determina que: Existe una relación significativa entre la previsión y el 
desempeño docente en las Instituciones Educativas y tiene semejanza con la tesis de 
Mendoza (2015) en su tesis: La gestión del talento humano se relaciona directa y 
significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  de 
Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014, que concluye: Existe una relación directa, 
moderada y significativa entre la previsión y el desempeño docente en las Instituciones 
Educativas de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
 
De la misma manera, en la relación del entrenamiento con el desempeño docente se 
obtuvo un coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0, 829, coeficiente 
alto y directo con un p-valor=0.000, con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, y se determina que: Existe una relación significativa entre  el entrenamiento 
y el desempeño docente en las Instituciones Educativas y se relaciona con el estudio de 
Mendoza (2015) La gestión del talento humano se relaciona directa y significativamente 
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alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  de Tablada de Lurín, Villa 
María del Triunfo, 2014, que concluye: Existe una relación directa, alta y significativa entre 
el entrenamiento y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de Tablada de 
Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
 
También, con respecto a la relación entre el desarrollo y el desempeño docente, se 
obtuvo un coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0,774 coeficiente alto 
y directo, con un p-valor=0.000, con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, y se determina que: Existe una relación significativa entre el desarrollo y 
el desempeño docente en las Instituciones Educativas, y tiene semejanza con la tesis de 
Mendoza (2015) en su tesis: La gestión del talento humano se relaciona directa y 
significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  de 
Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014 y concluye: Existe una relación directa, alta 
y significativa entre  el desarrollo y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de 
Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013. 
 . 
De la misma manera, con respecto a la relación entre la motivación y el desempeño 
docente, se obtuvo un coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0,653 
coeficiente moderado y directo, con un p-valor=0.000, con el cual se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación significativa entre la motivación y 
el desempeño docente en las Instituciones Educativas, se asemeja con la tesis de Mendoza 
(2015) La gestión del talento humano se relaciona directa y significativamente alta con el 
desempeño docente en las Instituciones Educativas  de Tablada de Lurín, Villa María del 
Triunfo, 2014, y concluye: Existe una relación directa, moderada y significativa entre la 
motivación y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, 
Villa María del Triunfo, 2013. Existe una relación directa, alta y significativa entre el 
mantenimiento y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurín, 
Villa María del Triunfo, 2013. 
 
Finalmente, con respecto a la relación entre el mantenimiento y el desempeño 
docente, se obtuvo un coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman rho=0,866, y 
se relaciona con la tesis de Mendoza (2015) en su tesis: La gestión del talento humano se 
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relaciona directa y significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones 
Educativas  de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014 , que concluye: Existe una 
relación directa, moderada y significativa entre el mantenimiento y el desempeño docente 























Se determinó que la gestión del talento humano se relaciona positiva, alta y 
significativamente con el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,895 y un p-valor= 0,000 
 
Segunda 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión provisión 
de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de 
la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,877 y un p-valor= 0,000 
 
Tercera 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
entrenamiento de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 




Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
desarrollo de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 




Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
motivación de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 




Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
mantenimiento de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 




















Primera   
Se recomienda a los directivos de las Institución Educativa capacitarse y/o actualizarse cobre 
la gestión del talento humano, y pueda hacerse un mejor uso de los recursos humanos. 
Segunda 
Se sugiere a los docentes capacitarse para optimizar su desempeño docente y  
puedan brindar una mejor calidad educativa. 
 
Tercera  
Se sugiere que los directivos pongan mayor atención a las potencialidades de los docentes y 
refuercen sus habilidades y capacidades sobre la dimensión personal y pedagógica. 
 
Cuarta  
Se recomienda que los directivos y docentes de las instituciones educativas, una mayor 




Se sugiere a los directivos de la institución educativa, el fortalecimiento, capacitación y/o 
actualización de los docentes para que puedan brindar un mejor servicio educativo, y 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: Gestión del talento humano y desempeño docente en las instituciones educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
Problemas Objetivos Hipótesis Variable e indicadores 
Problema general 
¿Cómo se relaciona la 
gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 
de la Red 14 de la Ugel 
07, 2018? 
Objetivo general 
Determinar como se 
relaciona la gestión del 
talento humano con el 
desempeño docente en 
la Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
Hipótesis general 
La gestión del talento 
humano se relaciona 
significativamente con 
el desempeño docente 
en la Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 





























































































¿Qué relación existe entre 
la dimensión provisión de 
la gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 




¿Qué relación existe entre 
la dimensión 
entrenamiento de la 
gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 







Establecer la relación 
que existe entre la 
dimensión provisión de 
la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Establecer la relación 
que existe entre la 
dimensión 
entrenamiento de la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 





Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión provisión de 
la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión 
entrenamiento de la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 







¿Qué relación existe entre 
la dimensión desarrollo 
de la gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 




¿Qué relación existe entre 
la dimensión motivación 
de la gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 




¿Qué relación existe entre 
la dimensión 
mantenimiento de la 
gestión del talento 
humano con el 
desempeño docente en la 
Instituciones Educativas 




Establecer la relación 
que existe entre la 
dimensión desarrollo de 
la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Establecer la relación 
que existe entre la 
dimensión motivación 
de la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Establecer la relación 
que existe entre la 
dimensión 
mantenimiento de la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión desarrollo de 
la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión motivación 
de la gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión 
mantenimiento de la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
docente en la 
Instituciones 
Educativas de la Red 14 
de la Ugel 07, 2018 
 
Variable 2: Desempeño docente 















































Capacidad para actuar con 
justicia 








Asistencia y puntualidad 
Grado de participación en las 
sesiones metodológicas 















Nivel de preocupación y 
comprensión de los problemas de 
sus alumnos. 
Nivel de expectativas respecto al 
desarrollo de sus alumnos 
Flexibilidad para aceptar la 
diversidad de opinión y 
sentimientos de los alumnos y 
respeto real por sus diferencias de 



















Anexo 3: Instrumentos 
Cuestionario para medir la gestión del potencial humano 
 
 
Estimado Profesor (a): 
 
El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi investigación, por 
ello pido tu colaboración: 
 
Marque con un aspa “X” la respuesta que considere  acertada con tu punto de vista, según las 
siguientes alternativas: 
 















Realiza inventario de personal docente de acuerdo al cuadro de horas 
     
02 Elabora criterios de selección de personal docente      
03 Coordina con las instancias superiores la provisión de personal docente      
04 Evalúa la oferta del mercado laboral docente      
05 
Determina perfil del personal docente en búsqueda de la calidad del 
servicio educativo prestado 
     
06 Selecciona personal docente acorde a los criterios establecidos      
07 Identifica personal que podrían brindar un servicio educativo de calidad      
08 Realiza publicaciones sobre la necesidad de personal docente      
09 
Realiza gestiones para innovar al personal docente sobre la utilización de 
recursos tecnológicos 














10 El director se capacita para dirigir la institución educativa      
11 
Busca la capacitación del personal docente de acuerdo a su nivel y 
especialidad 
     
12 Organiza jornadas de capacitación y/o actualización en la I.E      
13 Fomenta un clima de trabajo abierto      
14 Optimiza la participación para el logro de las competencias      
15 Promueve la práctica de valores fundamentales      
16 Fomenta una cultura de trabajo      
17 
Organiza mesa de trabajo sobre necesidad de capacitación y/o 
actualización 
     












19 Cumple con los objetivos propuestos en el Plan Anual      
20 Delega funciones acorde a las especialidades de los docentes      
21 Utiliza u etilo democrático de gestión de la calidad educativa      
22 Promueve el desarrollo integral de los docentes      
23 Fomenta el buen desempeño docente      
24 
Logra la optimización de las habilidades, capacidades y destrezas de los 
docentes 
     
25 Contribuye con el ejemplo la identificación con la institución educativa      
26 Promueve la participación de los docentes en el desarrollo institucional      











Estimula la participación del docente en las actividades para el desarrollo 
institucional 
     
29 Impulsa la toma de decisiones en beneficio del desarrollo institucional      
30 Motiva para el desarrollo integral de los docentes      
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31 Motiva a los docentes a capacitarse y/o actualizarse      
32 Motiva la especialización profesional del docente      
33 Motiva la innovación científica y tecnológica      
34 Impulsa el respeto de las normas de convivencia social      
35 
Motiva a la práctica de valores en el desarrollo de las funciones de los 
docentes 
     
36 
Motiva un adecuado comportamiento de los docentes en la institución 
educativa y fuera de ella 
     
 
37 Realiza actividades de compensación por el trabajo realizado      
38 
Compensa la labor realizada por los docentes fuera de su carga horaria en 
beneficio de la institución educativa 














Actúa de manera positiva ante los logros de los docentes felicitándolos 
por su labor realizada 
     
40 Reconoce los beneficios sociales acordes a ley      
41 
Brinda beneficios como reconocimiento a la labor realizada en beneficio 
del desarrollo institucional 
     
42 
Se preocupa por el bienestar del personal docente y el reconocimiento de 
sus beneficios 
     
43 
Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el 
reconocimiento público 
     
44 
Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el 
reconocimiento  documentado 
     
45 
Logra la identificación del docente con la institución educativa y su 
satisfacción de pertenecer a ella 






Cuestionario para medir el desempeño docente 
 
 
Estimado Profesor (a): 
 
El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi 
investigación, por ello pido tu colaboración: 
 
Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con tu punto de vista, 
según las siguientes alternativas: 
 
S: Siempre  CS: Casi siempre AV:  A veces  CS:  Casi Nunca N: Nunca 
N° PREGUNTAS 
ESCALA DE MEDICION 
N CN AV CS S 
 Capacidades pedagógicas      
1 Usted demuestra que domina la temática en su curso.      
2 Usted trata que sus clases sean interesantes.      
3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones.      
4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el 
aprendizaje. 
     
5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, 
participación en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros. 
     
6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello 
les tiene que llamar la atención. 
     
 Emocionalidad      
7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos.      
8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio 
aprendizaje. 
     
9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información 
adicional. 
     
10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración. 
     
11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes 
en horas fuera de clase. 
     
12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente.      
 Responsabilidad en el desempeño de sus funciones      
13 Realiza proyectos de investigación.      
14 Cumple con el horario de clase establecido.      
15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su 
institución. 
     
16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás 
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional. 
     
17 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, 
entre otros) de formación y actualización docente y de su 
disciplina. 
     
18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.      
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 Relaciones interpersonales      
19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos.      
20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice 
investigación de acuerdo con su propio interés. 
     
21 Propicia un ambiente adecuado.      
22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes.      
23 Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas 
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera 
crítica o ser creativo. 
     






Apéndice 4: Confiabilidad – Alfa de Cronbach 
Gestión del talento humano 
Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 337 38 39 40 41 42 43 44 45 
1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 
2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 
3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 
4 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 
5 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 
6 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 1 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 
7 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 
8 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 
9 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
10 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 2 2 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 
11 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 
12 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 
13 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 
14 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 
15 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 
16 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 1 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 
17 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 
18 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 
19 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
20 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 2 2 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 
21 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 
22 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 
23 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 
24 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 
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25 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 
26 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 1 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 
27 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 
28 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 
29 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
30 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 2 2 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 
 
Estadísticos de fiabilidad 






Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 
3 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 
4 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 
5 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
6 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 
7 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 
8 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 
9 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
10 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 
11 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
12 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 
13 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 
14 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 
15 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
16 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 
17 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 
18 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 
19 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
20 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 
21 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
22 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 
23 2 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 2 3 2 1 1 
24 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 
25 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 
26 1 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 
27 1 3 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 3 
28 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 
29 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
30 2 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 3 1 1 3 1 3 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 

















































Anexo 7: Artículo científico 
 
Título:  Gestión del talento humano y desempeño docente en las instituciones educativas 
de la Red 14 de la Ugel 07, 2018. 




La presente investigación titulada, Gestión del talento humano y desempeño docente en las 
instituciones educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; tuvo como objetivo determinar la 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente, siendo un problema 
que es dejado de lado por las autoridades educativas, y falta de aceptación de los estudiantes; 
y surge como respuesta a la problemática de la Instituciones educativas. 
La investigación obedece a un enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 
experimental, correlacional de corte transversal, habiéndose utilizado cuestionarios como 
instrumentos de recolección de datos que se aplicó a una muestra de 112 docente y utilizó el 
coeficiente rho de Spearman para la contrastación de la hipótesis. 
Luego de haber realizado la descripción y discusión de resultados, mediante la 
correlación de Spearman, se llegó a la siguiente conclusión: Se determinó que la gestión del 
talento humano se relaciona positiva, alta y significativamente con el desempeño docente en 
la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 
0,895 y un p-valor= 0,000 
 
2. Palabras clave 
Gestión talento humano, desempeño docente, motivación entrenamiento, desarrollo. 
 
3. Abstract 
The present research entitled, Management of human talent and teaching performance in 
educational institutions of the Network 14 of the Ugel 07, 2018; Its objective was to 
determine the relationship between the management of human talent and the teaching 
performance, being a problem that is left aside by the educational authorities, and lack of 




The research is based on a quantitative approach, basic type and non-experimental, 
cross-sectional correlational design, using questionnaires as data collection instruments that 
were applied to a sample of 112 teachers and used Spearman's rho coefficient for the 
comparison of the hypothesis. 
After having made the description and discussion of results, through the Spearman 
correlation, the following conclusion was reached: It was determined that the management 
of human talent is positively, highly and significantly related to the teaching performance in 
the Educational Institutions of the Network 14 of the Ugel 07, 2018; having obtained a rho 
= 0.895 and a p-value = 0.000 
 
4. Key words 
Human talent management, teaching performance, training motivation, development. 
 
5. Introducción  
Chiavenato (2006) señaló que la gestión del talento humano, es el conjunto de políticas 
necesarias para dirigir los aspectos de los gerenciales relacionados con las personas o 
recursos humanos; incluidas reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y 
evaluación del desempeño. 
De la misma forma, si el gerente de hoy no se interesa por conocer a profundidad los 
intereses y expectativas de su equipo de trabajo, no podrá gestionar sus talentos y afinar los 
intereses estratégicos de la organización con los de cada uno de los trabajadores. 
En las Instituciones Educativas de la red 14 de la Ugel 07, la  gestión del talento 
humano ha sido dejado de lado, considerando a los docentes  solamente como mero 
trabajadores que cumplen sus funciones relaciones interpersonales, no se reconoce ni valora 
las habilidades, capacidades y destrezas, el logro de las competencias personales y 
profesionales, se deja de lado  las características  particulares de cada docente; asimismo, se 
observa que los docentes no realizan una diversificación curricular acorde con la realidad de 
los estudiantes, carencia de estrategias creativas e innovadoras para el aprendizaje, con un 
uso inadecuado de los materiales didácticos; asimismo, el desempeño docente solo se limita 
a su labor en el aula, sin una proyección a la comunidad. 
De persistir el problema, se dejará de lado las potencialidades que tiene cada docente, 
no solo en el plano cognitivo, sino también afectivo y formativo; asimismo, se presentarían 
un mayor número de situaciones de conflicto entre los docentes, agudizando de tal manera 
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que generaría dificultades en el desempeño docente, que desviaría la atención por el servicio 
educativo que se presta en la institución educativa.  
Se plantea como propósito de esta investigación, determinar cómo se relaciona la 
gestión del talento humano y el desempeño de los docentes en las instituciones educativas 
de la red 14 en la Ugel 07. 
Tuvo entre algunos antecedentes: 
Espinoza (2014) realizó la tesis, titulada: Desempeño docente en el proceso 
enseñanza aprendizaje en el nivel de educación básica del Centro Educativo Colegio 
Bachillerato, Ciudad de Portovelo del Cantón Portovel0, Provincia de El Oro, en el año 
lectivo 2013-2014, en la Universidad Técnica Particular de Loja, Ecuador. Tuvo como 
objetivo: determinar la dificultad de los docentes en la gestión del aprendizaje, con una 
muestra de 5 docentes, a quienes se les aplicó un cuestionario; utilizó el método descriptivo, 
analítico-sintético, y diseño descriptivo simple, y se obtuvo que el 57,8% de los docentes 
presentan un nivel alto en el desempeño docente y concluyó: Los docentes cumplen con las 
normas legales e institucionales establecidas; asimismo, participan en las actividades 
propuestas por la institución educativa, teniendo en cuenta, las necesidades e intereses de los 
estudiantes, utilizando estrategias innovadoras y de evaluación, que le permite determinar el 
logro del porcentaje, siempre buscando el apoyo y aporte de los padres de familia. 
Mendoza (2015) en su tesis: La gestión del talento humano se relaciona directa y 
significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  deTablada 
de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014 en la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo 
determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño docente; de tipo 
básico, y diseño no experimental correlacional de corte transversal, y aplicó cuestionarios a 
una muestra que comprende 125 docentes de los niveles primaria y secundaria y llegó a las 
siguientes conclusiones: La gestión del talento humano se relaciona directa y 
significativamente alta con el desempeño docente en las Instituciones Educativas  de Tablada 
de Lurín, Villa María del Triunfo, 2014; habiendo obtenido un coeficiente de Spearman 
(rho= ,737), con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico 
(p= ,000≤ ,05). 
Asimismo, Chiavenato (2009) definió a la gestión del talento humano,  es “una 
función de la organización relacionada con la provisión, el entrenamiento, el desarrollo, la 
motivación y el mantenimiento de los trabajadores” (p. 34).  Este enfoque, personaliza y 
considera a los trabajadores personas dotadas de habilidades y capacidades intelectuales, que 
son importantes para una eficaz y eficiente desarrollo de la organización en la producción 
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de bienes y servicios, la atención a los clientes; logrando ventajas competitivas en el 
mercado; así como el logro de los objetivos generales y estratégicos. 
De la misma manera, para Eslava (2010), señaló que, la gestión del talento humano, 
es un enfoque estratégico de dirección, que tiene como objetivo, la obtención de la máxima 
generación de valor para la institución, mediante un conjunto de acciones tendientes a la 
disposición permanente del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de los 
integrantes de la organización para la obtención mejores resultados y ser competitivos en el 
mercado laboral y empresarial. 
Y entre los modelos teóricos acerca de la gestión del talento humano, se tiene: 
Teoría de la organización de recursos humanos.  Chiavenato (2006), señaló la necesidad de 
valorar al persona de las organizaciones y no solo tener en cuenta el logro de los objetivos 
propuestos, donde se utilicen estrategias para planificar, organizar, desarrollar, coordinar y 
realizar acciones de control, que promueva un desempeño eficiente; asimismo, la 
organización sea el medio que les permita la colaboración, y se alcancen objetivos 
individuales en una relación directa o indirecta con el trabajo. 
 De la misma manera, las dimensiones de la gestión del talento humano, según 
Chiavenato (2009), son: 
Dimensión 1: Provisión. Según Chiavenato (2009), señaló que proveer de talento humano a 
una organización, se refiere “a la ejecución de un proceso, en el cual todas sus etapas son de 
vital importancia para el éxito de tal propósito” (p. 41). Por ello, la importancia de evitar la 
omisión de sus etapas, ya que ello, afectará directamente en la calidad, en la efectividad de 
los resultados. También señaló que existen técnicas de selección de personas, que puede ser 
desde un simple volanteo, hasta un sofisticado software o base de datos, que incluya los 
datos y características de los trabajadores para el puesto de trabajo requerido.  
Dimensión 2: Entrenamiento. Chiavenato (2009),  señaló, que  en la actualidad existen 
nuevos retos que director tiene que enfrentar en su gestión, sobretodo en el manejo de la 
conducta,  la utilización de estrategias motivadoras eficaces, para la optimización de sus 
competencias, la gestión del conocimiento; por ello, se requiere mirar todas las actividades 
que se pueda realizar como: la capacitación en coaching,  para una óptima dirección de 
personas; la optimización y/o fomento de un clima laboral cálido y participativo, que 
coadyuve a la práctica de valores fundamentales; fomento de una cultura de trabajo dirigida 
a objetivos comunes; el empoderamiento a las personas, que promueva la creatividad, 
innovación y la autonomía psicológica en cada puesto de trabajo. 
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Dimensión 3: Desarrollo.  Para Chiavenato (2009), el desarrollo del personal en las 
organizaciones está basado en “el proceso de ampliación de las oportunidades del recurso 
humano para lograr una gestión de mayor calidad y por lo tanto mejores resultados para la 
persona y la institución” (p. 46). El proceso del desarrollo del talento humano, se realiza por 
medio del aprendizaje, buscando la formación de los trabajadores, en este caso de los 
docentes, con una evaluación basada en criterios de desempeño y construcción de 
competencias, habilidades, conocimientos, actitudes y resultados que puedan demostrarse 
cuando se cumple una función. 
Dimensión 4: Motivación. Chiavenato (2009), señaló que la motivación son aquellos 
factores internos y externos, que tienen la capacidad de generar, encaminar y mantener la 
conducta para un objetivo determinado. Cada trabajador está sujeto a la influencia de 
variables en la organización, donde cada una de ellas tiene una diferente orientación para el 
comportamiento laboral.  
Dimensión 5: Mantenimiento. Según Chiavenato (2009), el mantenimiento es un proceso 
utilizado para generar condiciones ambientales y psicológicas que satisfagan las actividades 
de las personas, que incluye, gestión de la disciplina, higiene, seguridad, y calidad de vida y 
mantenimiento de las relaciones sindicales 
Escobar (1999), se refirió a “cómo lograr retener en el colegio el potencial humano que se 
ha vinculado” (p. 44). Para ello, una de las formas es la compensación monetaria y los 
beneficios sociales, entre otras formas de mantenimiento, son satisfactores y logran la 
motivación de los empleados. Asimismo, también existen las bonificaciones, recompensas 
y sanciones; como consecuencias significativas del accionar de los docentes. 
También Valdés (2009), mencionó que el desempeño docente: 
Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el 
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los 
alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas su emocionalidad, 
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales de la 
comunidad educativa (p.13). 
 El autor indica, que el docente para el logro de sus funciones de buena manera, tiene 
que pasar por un proceso donde desarrolle con capacidades, habilidades y destrezas en su 
interacción con el estudiante durante el proceso enseñanza–aprendizaje. 
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Murillo y Cuenca (2007) señalan que “un sistema de evaluación de desempeño es 
el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen al 
logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, así 
como para los objetivos de la empresa” (p.123). 
De acuerdo a Valdés (2009), las dimensiones del desempeño docente: 
Dimensión 1: Capacidades pedagógicas. Es uno de los dominios más complejos del trabajo 
humano. Su realización exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sólida 
formación científica, así como profundos conocimientos, capacidades y habilidades 
pedagógicas. 
Dimensión 2: Emocionalidad. Según Valdés (2004), constituye la forma usual y 
característica en que se experimentan los sentimientos. La emoción es la experimentación 
directa, inmediata, de cualquier sentimiento” (p. 66). Por ello, todo docente tiende a la 
autorregulación, domina sus emociones negativas en el proceso de enseñanza aprendizaje y 
en general en sus relaciones interpersonales con los estudiantes, padres, directivos y colegas. 
Dimensión 3: Responsabilidad en el desempeño de sus funciones. De acuerdo a Valdés 
(2004), es la asistencia y puntualidad, el grado de participación en la planificación curricular 
o en jornadas de reflexión entre los docentes, el cumplimiento de las normas, capacitación 
permanente, participación en la toma de decisiones de la institución, entre otros. 
Dimensión 4: Relaciones interpersonales. Valdés (2004) señaló que hay que tener en cuenta 
el carácter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar, de sus organizaciones, del 
colectivo pedagógico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales. En estas 
relaciones desempeña un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sólo en el marco 
de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera de la clase. 
 El problema general fu: 
¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño docente en la 
Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018? 
La hipótesis general, fue: 
La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño docente en 
la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
 El objetivo general, fue: 
Determinar como se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño docente en 
la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018 
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 La investigación tiene un enfoque cuantitativo, donde Hernández, Fernández y 
Baptista (2014), porque se realizan análisis y cálculo estadísticos y matemáticos en su 
desarrollo para la comprobación de la hipótesis. 
 
6. Método 
El método utilizado en la investigación será el hipotético-deductivo, que según Tamayo y 
Tamayo (2007), fundamenta en la formulación de hipótesis y a través de los resultados 
obtenidos en la contrastación de la hipótesis se puedan deducir conclusiones. 
La investigación es de tipo básica, descriptiva correlacional, según Sánchez y Reyes 
(2008), ya que se busca “conocer y entender” la relación entre el liderazgo pedagógico y la 
planificación curricular; descriptiva que permite “medir y recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a la que se refieren” (p. 56). 
El diseño d estudio fue no experimental, transversal; no experimental porque según 
Hernández, Baptista y Fernández (2014), “no se realizan manipulación deliberada de las 
variables” (p. 133) y transversal, porque “recopila datos en un solo momento dado”, para 
medir la relación entre las variables gestión del talento humano y desempeño docente 
La población según Latorre, Rincón y Arnal (2003), como “un conjunto de casos 
extraídos de una población, seleccionados por algún método de muestreo” (p. 73). 
La muestra, según Hernández ét al. (2014), se define como “una unidad de análisis o 
grupo de personas, contextos, eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre la cual se habrán 
de recolectar datos” (p.302). 
La técnica utilizada en el estudio fue a encuesta, que según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014), comprende un conjunto de interrogaciones de las variables y dimensiones, 
y se realizan cálculos cuantitativos de las características de la población. 
Se utilizó como instrumento un cuestionario, que según Hurtado (2010), que está 
formado por un grupo de preguntas relacionadas con el suceso de estudio, pudiendo tener 
preguntas dicotómicas o politómicas. 
 
7. Resultados  
Entre los resultados, se tienen: 
La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018. 
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Existe una relación significativa entre la dimensión provisión de la gestión del talento 
humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 
2018. 
Existe una relación significativa entre la dimensión entrenamiento de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la 
Ugel 07, 2018. 
Existe una relación significativa entre la dimensión desarrollo de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la 
Ugel 07, 2018. 
Existe una relación significativa entre la dimensión motivación de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la 
Ugel 07, 2018. 
Existe una relación significativa entre la dimensión mantenimiento de la gestión del 
talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de la 
Ugel 07, 2018. 
 
8. Conclusiones 
Asimismo, las conclusiones fueron:  
Se determinó que la gestión del talento humano se relaciona positiva, alta y 
significativamente con el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red 14 de 
la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,895 y un p-valor= 0,000 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión provisión 
de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de 
la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,877 y un p-valor= 0,000 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
entrenamiento de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 
Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,829 y un p-
valor= 0,000 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
desarrollo de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 
Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,774 y un p-
valor= 0,000 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
motivación de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 
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Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,653 y un p-
valor= 0,000 
Se determinó que existe una relación directa, alta y significativa entre la dimensión 
mantenimiento de la gestión del talento humano y el desempeño docente en la Instituciones 
Educativas de la Red 14 de la Ugel 07, 2018; habiéndose obtenido un rho= 0,866 y un p-
valor= 0,000. 
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